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Señores miembros del jurado: 
 En cumplimiento del reglamento de grados y títulos de la Universidad César 
Vallejo se presenta la tesis “Clima y compromiso organizacional de los trabajadores 
de la Municipalidad distrital de Paramonga, Lima, 2018”, que tuvo como objetivo 
determinar la relación que existía entre el clima y compromiso organizacional que 
presentaban los trabajadores en esa entidad estatal; dado que a la luz de la 
administración moderna, el éxito de una institución depende del papel que cumplen 
cada uno de los servidores dentro de las entidades y se sustenta en una gestión 
de recursos humanos que considere prioritarios aspectos como clima y 
compromiso organizacional. 
 El presente informe ha sido estructurado en siete capítulos, de acuerdo con 
el formato proporcionado por la Escuela de post. En el capítulo I denominado 
introducción, se presentan los antecedentes y fundamentos teóricos, la 
justificación, el problema, las hipótesis, y los objetivos de la investigación. En el 
capítulo II, se describen los criterios metodológicos empleados en la investigación. 
En el capítulo III los resultados tanto descriptivos como inferenciales obtenidos de 
la investigación contrastación de hipótesis. En el capítulo IV la discusión de los 
resultados con los antecedentes de otras investigaciones. En el capítulo V 
conclusión respectiva de la investigación. En el capítulo VI recomendación, en el 
capítulo VII referencias y capitulo VIII anexos de la respectiva investigación. 
 El informe de esta investigación fue elaborado siguiendo el protocolo de la 
Escuela de Post grado de la Universidad y es puesto a vuestra disposición para su 
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La presente investigación tuvo como objetivo fundamental determinar la relación 
que existía entre el clima y compromiso organizacional de los trabajadores de la 
Municipalidad distrital de Paramonga durante el año 2018. Los instrumentos que 
se utilizaron fueron cuestionarios en escala de Likert para las variables clima y 
compromiso organizacional. Estos instrumentos fueron sometidos a los análisis 
respectivos de confiabilidad y validez, que determinaron que los cuestionarios 
tienen la validez y confiabilidad. 
 
El método empleado fue hipotético deductivo, el tipo de investigación fue 
básica, de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental 
y corte transversal. La población censal estuvo formada por 114 trabajadores. La 
técnica empleada para recolectar información fue la encuesta y los instrumentos 
de recolección de datos fueron cuestionarios que fueron debidamente validados a 
través de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico 
de fiabilidad Alfa de Cronbach. 
 
Los resultados evidencian una relación estadísticamente significativa, alta 
(r= 0, 753, p< 0.05) y directa, entre el clima y compromiso organizacional de los 
trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga durante el año 2018. 
 









The main objective of this research was to determine the relationship between the 
climate and organizational commitment of the workers of the District Municipality of 
Paramonga during 2018. The instruments used were questionnaires on a Likert 
scale for climate variables and organizational commitment. . These instruments 
were subjected to the respective analysis of reliability and validity, which determined 
that the questionnaires have validity and reliability. 
 
The method used was hypothetical deductive, the type of research was 
basic, correlational level, quantitative approach, non-experimental design and cross 
section. The census population consisted of 114 workers. The technique used to 
collect information was the survey and the data collection instruments were 
questionnaires that were duly validated through expert judgments and determined 
their reliability through the Cronbach's Alpha reliability statistic. 
 
The results show a statistically significant relationship, high (r = 0, 753, p 
<0.05) and direct, between the climate and organizational commitment of the 
workers of the District Municipality of Paramonga during the year 2018. 
 





























1.1. Realidad problemática 
Actualmente el comportamiento organizacional es de vital importancia en las 
instituciones debido a que las personas son las que pueden generar esa 
característica distintiva para alcanzar el éxito entre una u otra organización, es por 
ello que las organizaciones públicas no están ajenas a darle importancia a variables 
como el clima y compromiso organizacional las cuales son nuestras variables de 
estudio. De acuerdo a lo antes mencionado, se entiende por clima organizacional 
a la interacción de factores en el ambiente laboral como es percibido por los 
trabajadores, y como estos influyen en el desempeño de sus actividades (Palma, 
2004). Y por compromiso organizacional es el estado psicológico en el cual se 
genera un vínculo entre el trabajador y la organización lo que contribuye a alcanzar 
los objetivos organizacionales (Meyer y Allen, 1990). 
Las instituciones gubernamentales son regidas por las políticas de estado 
ejecutadas por los gobiernos de turno. Generando muchas veces falta de 
continuidad, inestabilidad laboral, y los cargos son asignados sin considerar la 
experiencia profesional en la mayoría de los casos, lo cual contribuye a la creación 
de clima organizacional inadecuado lo cual afecta al compromiso organizacional 
por parte de los trabajadores de la institución. 
A nivel nacional los gobiernos municipales locales no están ajenos de esta 
problemática, es por ello la presente investigación se realizara en la Municipalidad 
distrital de Paramonga, y el objeto de estudio serán los trabajadores de dicha 
municipalidad; teniendo en consideración lo antes mencionado podemos identificar 
los siguientes problemas que se presentan: falta de involucramiento laboral por 
parte de los trabajadores, la comunicación no se realiza con precisión entre los 
miembros de la organización, los trabajadores no perciben que en la organización 
propicien  la realización personal de los mismos,  no existe un vínculo emocional 
por parte del trabajador hacia la organización. 
Considerando los aspectos anteriormente mencionados, estos influyen 
negativamente con el desempeño de las actividades diarios, en el logro de los 





Lo expuesto podría deberse a la existencia de un clima organizacional que 
genera desconfianza, pues la comunicación no es efectiva, no genera la 
identificación de los trabajadores con la organización, observándose que los 
trabajadores no contribuyen con los objetivos organizacionales. 
Si esta situación continúa, implicaría que tanto trabajadores como la 
organización, se verían perjudicados debido a que los trabajadores no podrían 
desempeñar sus funciones de forma eficiente y la organización no podría lograr los 
objetivos instituciones trazados. Por lo tanto no se alcanzaran cumplir con objetivos 
personales y los organizacionales. 
La presente investigación busca determinar la relación que existe entre el clima 
y el compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 
Paramonga, además de identificar las dimensiones de cada una de las variables 
de estudio. 
 
1.2. Trabajos previos 
1.2.1. Internacionales. 
Zans (2017), realizó la investigación Clima organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad 
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – Managua en periodo 2016. 
Desarrollaron una investigación con enfoque cuantitativo y un diseño no 
experimental de corte transversal; para realizar la recolección de datos empleo 
como instrumento el cuestionario, la observación y la entrevista para el caso de los 
altos directivos de institución y encargados de la toma decisiones, para ambas 
variables. De una población de 88 trabajadores, tomo una muestra de 59 
trabajadores empleando un muestreo por conveniencia, el cual está dentro de los 
tipos de muestreo no probabilístico. Reportaron que el 52% de los trabajadores 
reflejaron el clima organizacional en la Facultad Regional Multidisciplinaria de 





clima. Los resultados obtenidos que el 60% de los trabajadores se encuentran con 
bajo desempeño laboral por ende repercuten en la productividad de la entidad. 
 
Hidrovo y Naranjo (2016), realizaron la investigación Relación entre las 
percepciones de justicia organizacional y el nivel de compromiso organizacional en 
los docentes de la PUCE matriz Quito. Realizaron una investigación de tipo 
correlacional; para la recolección de datos emplearon como instrumento un 
cuestionario para medir de percepciones de justicia organizacional de Colquitt, 
adaptado al español de Ruíz y García (2013), y el cuestionario de escala modificada 
de compromiso de Meyer, Allen y Smith (1993). De una población de 1200 
docentes, tomaron una muestra de 291 docentes de las cuales 278 se aplicaron 
efectivamente, empleando un muestreo de tipo aleatorio. Reportaron que el 34,89% 
consideraban una mayor frecuencia en la dimensión de justicia distributiva, por lo 
cual se aprecia un alto grado de aceptación por las decisiones tomadas por parte 
de los superiores. Los resultados obtenidos les permitieron concluir que un 37,41% 
consideraban una mayor frecuencia en la dimensión de compromiso afectivo, lo 
cual influye emocionalmente en el vínculo de pertenencia por parte de los docentes. 
 
Rizo (2015), desarrolló la investigación Diagnóstico del clima organizacional 
en una dependencia gubernamental, período de estudio 2014-2015, Xalapa, 
Veracruz, México. Desarrolló una investigación con enfoque cuantitativo de tipo 
descriptiva y con corte transversal; el estudio conto con una población de 1768 
trabajadores y una muestra de 88 trabajadores la cual se fue mediante la fórmula 
de poblaciones finitas; y como instrumento el cuestionario denominado Inventario 
psicológico del clima organizacional (IPCO). Reportó  que el 56% de los 
trabajadores de la Comisión Municipal de Agua Potable y Saneamiento de Xalapa 
se encuentra en un nivel medianamente favorable, asimismo la dimensión más 
valorada es la motivación con 60% y la que menos valoración obtuvieron con un 
53% ambas fue liderazgo y comunicación. 
 
Villacís (2014), realizó la investigación ¿Cómo afecta el rumor al clima 
laboral de una institución pública?, Quito. Desarrollo una investigación con un 





del método cuantitativo y el cualitativo, en cuanto al método cuantitativo se utilizó 
como instrumento las encuestas,  cuya muestra fue de 194 encuestas, y en cuanto 
al método cualitativo el instrumento que se utilizo es  la entrevista. La investigación 
concluyo que existe comunicación no formal por parte de los trabajadores como el 
rumor lo que influye en la mayoría de los casos negativamente y directamente al 
clima organizacional debido a la inestabilidad, miedo y desconfianza que se crea 
en el ambiente laboral. Los resultados de las relaciones laborales entre 
compañeros, el 84% de los encuestados respondieron que mantienen buenas 
relaciones con sus compañeros, lo cual contribuye a favorecer el clima 
organizacional, y con respecto a la pregunta ¿Le resulta fácil expresar sus 
opiniones en su lugar de trabajo? Los encuestados respondieron que sus ideas son 
respetadas y tomadas en cuenta un 74% lo cual contribuye a generar un buen clima 
organizacional en la institución. 
 
Domínguez, Ramírez y García (2013), en su estudio El clima laboral como 
un elemento del compromiso organizacional. Desarrollaron la presente 
investigación de enfoque cuantitativo, corte transversal, y de tipo correlacional; para 
medir las variables de estudio se utilizó como instrumento un cuestionario para 
ambas variables, el muestreo fue aleatorio y estratificado compuesta por 384  
trabajadores del personal administrativo; los valores obtenidos de correlación en 
35 ítems nos dan como resultado significancia estadística de 0,01 donde una sola 
pregunta no obtiene relevancia con un valor de relación de 0,15. Las personas a 
las cuales se aplicaron el cuestionario nos dan como resultado una estructura 
organizacional favorable, tales como la comunicación, motivación y estilos de 
dirección favorables. Pero no sucede lo mismo con los niveles de compromiso tales 
como el compromiso afectivo en nivel medio alto, el compromiso normativo y 
compromiso calculado en un nivel medio. Los resultados del estudio entre las 










1.2.2. Antecedentes nacionales. 
Bustamante (2017), en la tesis Clima organizacional y compromiso organizacional 
en los trabajadores administrativos en una Municipalidad de Lima Norte, 2017. 
Desarrolló una investigación de tipo descriptivo-correlacional, diseño no 
experimental con corte transversal; para la recolección de los datos se utilizó como 
instrumentos la escala de clima organizacional 2004 de Sonia Palma Carrillo y el 
cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen adaptado por 
Argómedo (2013). Reportó que el nivel predominante de clima organizacional en 
los trabajadores se encuentra en un nivel favorable con 41.7%, del mismo modo el 
nivel predominante de compromiso organizacional en los trabajadores se encuentra 
en un nivel promedio alto con 49.2%, y afirma que existe correlación 
estadísticamente significativa de 0,581 entre el clima organizacional y compromiso 
organizacional. 
 
Rosario (2017), realizó la investigación Clima organizacional y nivel de 
compromiso laboral de los trabajadores de la empresa de servicios postales del 
Perú, Lima, 2016. Desarrolló un estudio con enfoque cuantitativo, de nivel 
correlacional, diseño no experimental y con corte transversal; emplearon como 
instrumento de investigación el Cuestionario de Clima organizacional de Sonia 
Palma (2004) y Compromiso organizacional de Meyer, Allen y Smith (1993). La 
muestra estuvo constituida por 98 trabajadores de la empresa de Servicios 
Postales S.A. de Comas. Los resultados de la investigación evidenciaron que el 
51% del personal presentaban un nivel alto de clima organizacional, siendo las 
dimensiones involucramiento laboral, supervisión, comunicación, y condiciones 
laborales las que fueron consideradas en niveles altos mientras que realización 
personal en un nivel medio; del mismo modo compromiso organizacional fue 
considerado en un nivel alto con 67.3%, siendo las dimensiones compromiso 
afectivo y compromiso normativo los que se encontraron en un nivel alto, mientras 
el compromiso de continuidad alcanzando un nivel medio; y  concluyo que existe 






Montes (2015), realizó la investigación Clima laboral y compromiso 
organizacional del personal bajo contratación administrativa de servicios del 
Ministerio de Energía y Minas, Lima. Desarrollo la investigación de tipo descriptiva 
y correlacional, con diseño de tipo no experimental y con corte transversal; con una 
población de 250 trabajadores y la muestra fue obtenida mediante muestreo 
aleatorio simple la cual dio como resultado de 152 trabajadores contratados en la 
modalidad de Contratación Administrativa de Servicios; los instrumentos utilizados 
fueron el cuestionario de clima laboral adaptado por Sonia Palma (2004) y el 
cuestionario de compromiso organizacional adaptado por Meyer y Allen (1991). Los 
resultado obtenidos en la presente investigación es que existe una relación directa 
y significativa entre las variables de estudio (r=0,742), y se concluyó que  el 61% 
del personal percibe un clima laboral en un nivel medio; mientras compromiso 
organizacional encontrándose en un nivel medio con 53%, del mismo modo las 
dimensiones compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso 
normativo percibo por el personal fue considerado en un nivel medio. 
 
Tagle (2015), realizó la investigación Relación entre el clima organizacional 
y el compromiso organizacional en el personal de la Municipalidad distrital de San 
Martin de Porres, Lima. Realizo una investigación de tipo cuantitativa, correlacional; 
cuenta con una población de 117 trabajadores nombrados, y una muestra de 90 
trabajadores realizado mediante muestreo aleatorio simple; los instrumentos 
utilizados para ambas variables fue elaborada por el autor. El resultado en la 
presente investigación es que existe relación significativa entre ambas variable 
(0.637). En la institución el 45% de los trabajadores percibe al clima organizacional 
como positivo, mientras que el compromiso organizacional fue considerado en un 
nivel moderado con 61.1% por el personal de dicha institución.  
 
Zamudio (2015), realizó la investigación Clima organizacional y compromiso 
organizacional en la Municipalidad de Independencia. Desarrollo una investigación 
con un enfoque cuantitativo de tipo descriptiva y correlacional, diseño no 





conformada por 100 trabajadores; los instrumentos utilizados son el cuestionario 
de clima organizacional por Carrasco (2013) y compromiso organizacional por 
Meyer y Allen (2013).  Los resultados obtenidos fueron que existe relación directa 
y significativa entre ambas variables de estudio (r=0.610). En la institución el 68% 
de los trabajadores perciben el clima organizacional en un nivel relativo, y el 68% 
de los trabajadores se encuentra en un nivel moderado de compromiso 
organizacional. 
 
Conde y Matos (2014), realizaron la investigación Clima organizacional y 
compromiso organizacional en la Municipalidad distrital de El Agustino, Lima, 2013. 
Desarrollaron un estudio cuantitativo, descriptivo, transeccional no experimental; 
emplearon como instrumento de investigación el cuestionario con una escala de 
tipo Likert y validado mediante juicio de expertos. La muestra estuvo constituida 
por 103 empleados de la Municipalidad distrital de El Agustino. Los resultados de 
la investigación evidenciaron que el 65% de los empleados perciben al clima 
organizacional en un nivel relativo, mientras que el 68% percibe al compromiso 
organizacional en un nivel moderado, siendo la dimensión Deseo de 
involucramiento del compromiso organizacional con que más se identifican con un 
68%; y concluyeron que existe una relación directa y significativa entre ambas 
variables (r=0.639). 
 
1.3. Fundamentación teórica 
A continuación se presentan las diferentes concepciones y teorías relacionadas 
entre el clima organizacional y compromiso organizacional de los trabajadores en 
las distintas organizaciones, además se detallan los diferentes modelos teóricos y 








1.3.1. Bases teóricas del clima organizacional. 
En la actualidad la gestión del talento humano a través de los años ha cobrado 
importancia debido a que las organizaciones han identificado que el recurso 
humano es el que hace la diferencia para alcanzar los objetivos organizacionales; 
siendo así el clima organizacional un elemento de vital importancia en la gestión 
del talento humano en el actual entorno que se desenvuelven las organizaciones 
de hoy en día. A continuación se conceptualiza el clima organizacional y presentan 
las dimensiones propuestas por Palma (2004) y las principales teorías que la 
respaldan. 
Conceptualización de clima organizacional. 
Al respecto, Litwin y Stringer (1968), definieron al clima organizacional como un 
conjunto de elementos del sistema formal, los cuales son percibidos por los 
trabajadores de la organización, entre estos elementos intrínsecos e transferibles 
podemos mencionar a las creencias, actitudes, valores y aspectos de motivan a las 
personas. 
Del mismo modo, Reichers y Schneider (1990), delimitaron al clima 
organizacional como el grupo de percepciones por parte de los trabajadores del 
entorno donde laboran, pudiendo ser este formal e informal, adicionalmente a este 
concepto se ven involucrados aspecto tales como: las políticas, prácticas y 
procedimientos de la organización. 
 
Igualmente, Goncalvez (1997), señaló que el clima organizacional es un 
elemento subjetivo que interviene en los componentes de la organización y las 
tendencias motivacionales, aportando adecuar que de estas percepciones se da 
como resultado el comportamiento de los trabajadores dentro de la misma viéndose 
reflejado esto en el rendimiento, satisfacción, actitudes, etc. 
 
Por otro lado, Palma (2004), definió al clima laboral como un conjunto de 
variables que conforman el entorno laboral percibido por el individuo, y como estas 





comunicación y condiciones laborales, adicionalmente el aporte a este concepto es 
como estos aspectos influyen a alcanzar los objetivos organizacionales.  
 
Finalmente, Chiavenato (2009), estableció que existe una relación entre la 
motivación y el clima organizacional, debido a que los individuos que satisfacen sus 
necesidades personales contribuyen a fomentar un clima organizacional favorable 
para el rendimiento laboral y cumplimiento de los objetivos organizacionales.  
 
En la investigación se considera la concepción de clima organizacional 
propuesta por Palma (2004), dado a que ella relaciona la percepción del clima 
organizacional con el logro de los objetivos aspecto que es considerado importante 




Teorías del clima organizacional. 
A continuación se presentan una secuencia  de las diferentes teorías acerca del 
clima organizacional.            
Teoría de los sistemas de Rensis Likert 
Según Rensis Likert (Brunet, 2011), sostuvo que los individuos perciben variables 
que intervienen en el clima organizacional pudiendo ser tales como la estructura 
organizacional y el procedimiento administrativo, los valores, las políticas, la toma 
de decisiones, etc. Dichas variables pueden ser variables causales, variables 
intervinientes y variables finales. En la primera de ellas son las variables 
independientes, que tienen dos características principales que pueden ser 
modificadas por los individuos que forman la organización, y las que se modifican 
y modifican al resto de las variables (causa y efecto); en la segunda encontramos 
los componentes de los procesos organizacionales tales como la comunicación, la 
motivación, las actitudes, etc.; y en la última encontramos las variables 





obteniendo resultados en la productividad y en los objetivos alcanzados por la 
organización. 
 
Según lo manifestado por Likert, la interacción de las tres variables 
anteriormente mencionadas, nos da como resultado los tipos de climas 
organizacionales, los cuales se agrupan en sistema de tipo autoritario y de tipo 
participativo. 
 
Clima de tipo autoritario 
 
Autoritario.- La característica principal de este sistema es la desconfianza. 
Semejándose a las organizaciones burocráticas, en donde la alta dirección tiene la 
responsabilidad de tomar decisiones y comunicarlas a los niveles inferiores. En 
este tipo de clima existe una centralización de los procesos de la organización. 
Además la relación entre los superiores con los trabajadores de los niveles 
inferiores es desfavorable debido al clima de desconfianza, inseguridad y temor en 
el entorno donde trabajan. 
 
Paternalista.- En este tipo de clima la gran parte de las decisiones son 
tomadas por la alta dirección, pero en algunos casos son delegadas a los niveles 
inferiores, teniendo en cuenta el nivel de riesgo; igualmente en este clima se 
centralizan los procesos organizacionales en la alta dirección.  
 
Clima de tipo participativo 
 
Consultivo.- En este sistema la alta dirección busca generar un clima de confianza 
en los trabajadores, delegando las decisiones específicas a los niveles medios e 
inferiores y genera un nivel de compromiso de los trabajadores. En este sistema la 
comunicación es vertical desde los superiores hacia los subordinados.  
 
Participativo.- La característica principal es la descentralización de la toma 
de decisiones en los diferentes niveles de la organización; de la misma manera la 





entre los superiores y los subordinados, además de un clima con altos niveles de 
confianza y compromiso por alcanzar los objetivos organizacionales. 
 
Dimensiones del clima organizacional. 
Según Likert (citado por Brunet, 2011) establece ocho dimensiones para el clima 
organizacional, las cuales se mencionan a continuación: 
Primera dimensión: Métodos de mando. 
En esta dimensión hace referencia a como los estilos de liderazgo por parte de los 
superiores influye en el comportamiento y actitudes de los trabajadores. 
Segunda dimensión: Naturaleza de las fuerzas de motivación. 
Se refiere a los métodos que se utiliza en la institución para incentivar, motivar a 
los trabajadores y aportar a dar respuesta a sus necesidades. 
Tercera dimensión: Naturaleza de los procesos de comunicación. 
Se considera los procesos de comunicación en la institución entre los superiores y 
subordinados, tanto de forma formal como informal.  
Cuarta dimensión: Naturaleza de los procesos de influencia y de interacción. 
Se busca establecer un vínculo entre los superiores y subordinados de la institución 
con el fin de contribuir como un equipo en beneficio de los objetivos 
organizacionales. 
Quinta dimensión: Toma de decisiones. 
Se refiere al proceso de toma de decisiones en la institución, teniendo en 
consideración la calidad de información que se brinda a los miembros encargados 







Sexta dimensión: Fijación de los objetivos o de las directrices. 
Se considera la manera de cómo se determinará las normas, directivas, políticas, 
objetivos que van a regir en la institución, y que deben servir de pautas o 
lineamientos para el desempeño de sus funciones por los miembros de la misma. 
Séptima dimensión: Proceso de control. 
Hace mención a los órganos y/o personas encargas y responsables de realizar el 
proceso de control en todos los niveles de la institución. 
Octava dimensión: Objetivos de resultados y de perfeccionamiento. 
Se refiere la estructuración de la planificación de los objetivos de la institución, 
además de establecer la forma apropiada de alcanzarlos, así mismo teniendo en 
consideración las posibles mejoras para lograrlo. 
 
 Para medir la variable clima organizacional se ha considerado el 
dimensionamiento propuesto por Sonia Palma (2004), quien planteó cinco 
dimensiones: (a) realización personal, (b) involucramiento laboral, (c) supervisión, 
(d) comunicación y (e) condiciones laborales, las mismas que se describen a 
continuación. 
Primera dimensión: Realización personal.  
Se refiere a la percepción que tiene el trabajador con relación a las posibilidades 
que le brinda su entorno donde labora para alcanzar los objetivos personales y 
profesionales, buscando el desarrollo continuo de los trabajadores. 
Segunda dimensión: Involucramiento Laboral. 
Se tiene consideración el compromiso de los trabajadores y la identificación de los 
valores de organizacionales de estos, para contribuir al cumplimiento de los 






Tercera dimensión: Supervisión. 
 Es la apreciación que tienen los trabajadores con respecto a la supervisión por 
parte de los superiores en las actividades diarias, en cuanto al apoyo y orientación 
para afrontar los obstáculos que se presentan en la organización. 
Cuarta dimensión: Comunicación. 
Se refiere a la fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precisión de la información 
relativa que tienen los trabajadores para cumplir con sus actividades diarias y el 
favorable funcionamiento de la organización. 
Quinta dimensión: Condiciones laborales.  
Es el conjunto de elementos que brinda la organización para el desempeño 
favorable de los trabajadores en sus actividades diarias, tales elementos pueden 
ser: materiales, económicos y psicológicos. 
 
Características del clima organizacional. 
El clima organizacional presenta las siguientes características: 
 
El clima hace referencia al ambiente laboral donde el individuo desempeña su 
trabajo y aspectos que guardan relación con el mismo. 
Se puede lograr estabilidad en clima de la organización, sin embargo hay 
decisiones que pueden afectar positiva o negativamente en la estabilidad del clima 
que se alcanzado. 
El clima organizacional influye significativamente en el comportamiento de 
los individuos, pudiendo influir positivamente contribuyendo al logro de los objetivos 
organizacionales, o negativamente no colaborando al logro de los objetivos de la 
organización. 
El clima organizacional interviene en el grado de compromiso e identificación 






Importancia del clima organizacional. 
La importancia del clima organizacional radica que hoy en día las organizaciones 
buscan conseguir la calidad de vida laboral de los individuos, debido a que influye 
directamente en la productividad y en el logro de los objetivos organizacionales, 
además de tener individuos comprometidos y que se identifican con los valores, 
creencias, etc. de la organización. Es por ello la importancia de diagnosticar el clima 
organizacional presente en las organizaciones para poder corregir y/o fortalecer el 
clima organizacional existente. 
 
 1.3.2. Bases teóricas del compromiso organizacional. 
El compromiso organizacional a través de años ha ido evolucionando y adquiriendo 
importancia tanto en organizaciones privadas como públicas, debido a los 
resultados obtenidos cuando dentro de las organizaciones existe un elevado 
compromiso por parte de los trabajadores, logrando la identificación con los 
valores, creencias, dedicación, cumplimiento con los objetivos organizacionales, 
eficiencia en el desempeño de sus actividades, etc. A continuación se 
conceptualiza el compromiso organizacional por diversos autores, además se 
presentan las dimensiones propuestas por Meyer y  Allen y las principales teorías 
que la respaldan. 
 
Conceptualización de compromiso organizacional. 
Meyer y Allen (1990), definieron al compromiso organizacional como el estado 
psicológico por medio del cual el trabajador crea un vínculo con la organización 
contribuye a alcanzar los objetivos organizacionales.  
De igual manera Arciniega (2002), manifiestó que el comportamiento 
organizacional es el conjunto de variables interrelacionadas en el entorno laboral 
por el cual los trabajadores crean una relación de apego con la organización donde 






Igualmente Robbins (2004), señaló al compromiso organizacional como el 
grado de identificación que tienen los trabajadores para desempeñar sus 
actividades en la organización, manteniéndolo en alto nivel el compromiso e 
identificación ya sea para el logro de sus objetivos personales como 
organizacionales. 
 
Al respecto colquitt (2007), definió al compromiso organizacional como el 
deseo que tiene el individuo para pertenecer en la organización. Logrando así 
trabajadores fieles a la organización, reteniéndolos y alcanzando altos niveles de 
estabilidad. 
 
Del mismo modo Allport (citado por Chiavenato, 2008), estableció al 
compromiso organizacional como el grado en que un trabajador se relaciona y se 
identifica en su lugar de trabajo, considerando variables como la autorealización, 
autorespeto, etc.   
 
En la presente investigación se considera la concepción de compromiso 
organizacional propuesta por Meyer y Allen (1990), dado a que ellos lo definen 
como la creación de la relación espiritual entre el trabajador y la organización, 
contribuyendo al cumplimiento de los objetivos de la organización. 
 
 
Teorías del compromiso organizacional. 
A continuación se presentan una secuencia de las diferentes teorías acerca del 
compromiso organizacional.            
Teoría del modelo de Lagomarsino, 2004 (Citado por Montes, 2015). 
El presente modelo teórico hace referencia a que el compromiso organizacional 
está conformado por tres componentes los cuales se mencionan a continuación: 





Componente económico.  
Se consideran aquello trabajadores que corresponden o condicionan la 
permanencia en la institución teniendo en consideración el aspecto económico que 
les puede ofrecer la institución. 
Componente de crecimiento.  
Se refiere aquellos trabajadores que los impulsan los aspectos relacionados al 
desarrollo personal que la institución les pueda proporcionar, además de aquellas 
situaciones, retos en dónde puedan demostrar lo que son capaces hacer.  
Componente moral.  
Se considera aquellos trabajadores que cuentan con un alto nivel moral, con 
valores personales bien definidos, con lo cual buscan armonizar con los valores de 
la institución, de esta manera generar un vínculo de pertenencia con la institución. 
 
Teoría del modelo de Meyer y Allen. 
Según estos autores, presentan tres componentes por que un individuo puede estar 
unido y comprometidos con una organización, siendo estos: componente afectivo, 
componente de continuidad y componente normativo, las mismas que se describen 
a continuación. 
Componente afectivo.  
Se refiere al aspecto emocional por el que los individuos manifiestan un vínculo de 
pertenencia, afecto con la organización y la satisfacción de sus necesidades se da 
en el mismo ámbito psicológico. En esta dimensión de compromiso los individuos 
se sienten orgullos, colaboran, se identifican con la organización a la cual 
pertenecen. 






Componente de continuidad. 
 Se manifiesta en el reconocimiento del individuo y en relación a los costos 
pudiendo ser estos financieros, físicos y psicológicos. En esta dimensión el 
individuo debe tomar una decisión si permanecer en la organización o encontrar 
otro trabajo, pero debe identificar que perdería si se va de la organización ya sea 
el tiempo, el esfuerzo invertido y los beneficios que obtendría si sigue 
perteneciendo a la organización. 
Componente normativo. 
 Se refiere al aspecto de la moral, la lealtad con que los individuos manifiestan el 
vínculo con la organización. En esta dimensión el individuo retribuye mediante los 
aspectos antes mencionados a la organización por alguna recompensan brindada 
por la misma. 
 Teniendo en consideración el modelo teórico anteriormente presentado y los 
fundamentos expuestos es el que se considera la propuesta de Meyer y Allen como 
modelo y sustento para esta investigación. 
Importancia del compromiso organizacional. 
La importancia del compromiso organizacional es debido a que muestra un impacto 
positivo en el comportamiento y actitudes de los trabajadores, pudiendo ser los 
valores, la cultura, etc; además que se busca generar y/o reforzar vínculos de 
lealtad entre los trabajadores y la organización debido a que influyen en el 








Esta investigación provee un marco teórico de las dos variables que se estudian 
generando conocimiento, además de establecer las dimensiones y la vinculación 
existente entre las variables clima y compromiso organizacional en la institución 
pública de estudio, con lo cual se puede contrarestar los resultados obtenidos con 
otros estudios realizados y ser utilizado como antecedente para futuras 
investigaciones. Así mismo, se trató de explicar a través de las diferentes teorías 
existentes de ambas variables de estudio, conceptualización y dimensiones de 
cada una de ellas, y como estas podrían de forma positiva influir en la mejora del 
desempeño en la institución y por ende brindar servicios de calidad a los 
ciudadanos. 
 
 Justificación práctica.  
Teniendo en consideración el objetivo de la investigación el cual es determinar la 
relación que existe entre el clima organizacional y compromiso organizacional de 
los trabajadores, los resultados que se obtengan nos servirán para evaluar y 
efectuar las medidas correctivas según corresponda en el objeto de estudio. La 
información que proporciona esta investigación aportara datos reales, los cuales 
podrán ser utilizados en el desarrollo eficiente de estrategias adecuadas para 
promover un eficiente desempeño de los trabajadores los cuales contribuyan a 
alcanzar los objetivos de la institución. 
  
  La información que se ha obtenido será procesada, con lo cual 
conseguiremos formular, diseñar y establecer estrategias de gestión administrativa 
en la institución. Del mismo modo, los instrumentos utilizados en esta 
investigación, podrán ser utilizados como instrumentos de autoevaluación para 
investigaciones futuras en las cuales se empleen las variables de estudio en 








1.5.1. Problema general. 
¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga, 
Lima, 2018? 
1.5.2. Problemas específicos. 
Problema específico 1. 
¿Cuál es la relación que existe entre la realización personal y el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga, 
Lima, 2018? 
Problema específico 2. 
¿Cuál es la relación que existe entre el involucramiento laboral y el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga, 
Lima, 2018? 
Problema específico 3. 
¿Cuál es la relación que existe entre la supervisión y el compromiso organizacional 
de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga, Lima, 2018? 
Problema específico 4. 
¿Cuál es la relación que existe entre la comunicación y el compromiso 









Problema específico 5. 
¿Cuál es la relación que existe entre las condiciones laborales y el compromiso 




1.6.1. Objetivo general. 
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga, 
Lima, 2018. 
 
1.6.2. Objetivos específicos. 
Objetivo específico 1. 
Determinar la relación que existe entre la realización personal y el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga, 
Lima, 2018. 
Objetivo específico 2. 
Determinar la relación que existe entre el involucramiento laboral y el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga, 
Lima, 2018. 
Objetivo específico 3. 
Determinar la relación que existe entre la supervisión y el compromiso 







Objetivo específico 4. 
Determinar la relación que existe entre la comunicación y el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga, 
Lima, 2018. 
Objetivo específico 5. 
Determinar la relación que existe entre las condiciones laborales y el compromiso 




1.7.1 Hipótesis general. 
El clima organizacional se relaciona significativamente con el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga, 
Lima, 2018. 
1.7.1 Hipótesis específicas. 
Hipótesis específica 1. 
La realización personal se relaciona significativamente con el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga, 
Lima, 2018. 
Hipótesis específica 2. 
El involucramiento laboral se relaciona significativamente con el compromiso 








Hipótesis específica 3. 
La supervisión se relaciona significativamente con el compromiso organizacional 
de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga, Lima, 2018. 
 
Hipótesis específica 4. 
La comunicación se relaciona significativamente con el compromiso organizacional 
de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga, Lima, 2018. 
 
Hipótesis específica 5. 
Las condiciones laborales se relaciona significativamente con el compromiso 

















































2.1. Diseño de estudio 
La presente investigación se desarrolló a través de un diseño no experimental de 
corte transversal, debido a que no se utilizó un método experimental y la 
recolección de datos fue en solo momento (Hernández, et al. 2010) y se realizó a 











Enfoque y método 
El presente trabajo de investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, 
debido que se utilizó la recolección de datos para comprobar la hipótesis de estudio, 
de acuerdo al cálculo numérico y análisis estadístico respectivo, con lo cual 
determinar los estándares de comportamiento y probar la teoría (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2010). 
 Por lo expuesto el método utilizado fue el hipotético deductivo, que es la base 
de la presente investigación. Se empleó la observación para estudiar el fenómeno, 
debido a los cuales se plantearon los problemas e hipótesis, las cuales fueron 
verificadas y comprobadas teniendo en consideración respectivo análisis, con lo 
cual se justificó los enunciados planteados. Este método busca armonizar la parte 




M  Muestra, 
V1 Clima organizacional 
V2 Compromiso organizacional 






Tipo de investigación 
La presente investigación básica se desarrolló a nivel correlacional (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2010).  
 Este tipo de investigación está orientada a describir, explicar, pronosticar la 
realidad, y trato de dar respuesta a los problemas teóricos presentados, pues tiene 
por finalidad dar respuesta a las interrogantes que fueron planteados en esta 
investigación con ciertas situaciones de la realidad (Carrasco, 2006). 
 Descriptiva, pues se describió a cada una de las variables de estudio tal y cual 
se presentaron en la investigación y correlacional, porque midió el grado de relación 
que existente entre las variable clima y compromiso organizacional de los 
trabajadores en la Municipalidad de Paramonga (Hernández, 2010). 
2.2. Variables, Operacionalización 
En el presente trabajo de investigación se consideraron como variables de estudio 
la percepción del clima y el nivel del compromiso organizacional. Ambas variables 
de estudio fueron de naturaleza cualitativita y escala ordinal, siendo así que se 
pudo instaurar una relación de orden entre las categorías de las variables. 
2.2.1. Definición conceptual. 
Variable 1. Clima organizacional. 
El clima organizacional puede ser definido como la percepción por parte de 
individuo del conjunto de variables que conforman el entorno laboral, y cómo 
interactúan estas variables, tales como: realización personal, involucramiento 
laboral, supervisión, comunicación, condición laboras, y como estas influyen en el 








Variable 2. Compromiso organizacional. 
El compromiso organizacional puede ser definido como el estado psicológico por 
medio del cual el individuo es capaz de crear un vínculo con la organización y 
contribuya a alcanzar los objetivos organizacionales (Meyer y Allen, 1990). 
 
2.2.2. Operacionalización de las variables. 
La variable clima organizacional se midió a través de cinco dimensiones: (a) 
realización personal, con diez ítems; (b) involucramiento laboral, con diez ítems; (c) 
supervisión también con diez ítems; (d) comunicación, con diez ítems; (e) 
condiciones laborales, con diez ítems. Esta variable se midió a través de un 
instrumento compuesto por 50  ítems con respuesta de tipo de likert y los rangos 
establecidos fueron los siguientes: clima organizacional de nivel favorable: de 184-
250, aceptable de 117-183 y desfavorable de 50-116. 
 La variable compromiso organizacional se midió a través de tres 
dimensiones: (a) componente afectivo, con seis ítems; (b) componente de 
continuidad, con seis ítems; (c) componente normativo, con seis ítems. Esta 
variable se midió a través de un instrumento compuesto por 18 ítems con respuesta 
tipo likert y los rangos establecidos fueron los siguientes: Bajo de 18 - 54, medio de 















Tabla 1  
















Dimensiones Indicadores Items Escala de 
Valores 






1 – 6  
Nunca (1) 
 
Casi nunca (2) 
 
A veces (3) 
 


























11 – 16 
Identificación con 
la entidad 
17 – 20 
Supervisión 
Apoyo para las 
tareas 
21 – 26 
Orientación para 
las tareas 
27 – 30 
Comunicación 
Fluidez de la 
comunicación 
31 – 35 
Claridad en la 
comunicación 





41 – 46 
Elementos 
psicológicos 
47 – 48 
Elementos 
económicos 






Matriz de operacionalización de la variable compromiso organizacional 
 
 
2.3. Población, muestra y muestreo 
2.3.1. Población. 
La población censal estuvo conformada por 114 trabajadores de la Municipalidad 
distrital de Paramonga, los cuales estuvieron comprendidos entre empleados y 
obreros. 
Criterios de inclusión.  
Ser personal de la Municipalidad distrital de Paramonga en el año 2018. 
 Haber asistido el día de la encuesta y expresado su voluntad de participar 
en la investigación. 
Criterios de Exclusión.  
El ocupar algún cargo de confianza y no haber asistido el día de la encuesta.  
 
Dimensiones Indicadores Items Escala de valores Nivel y rango 
Componente 
afectivo 
Identificación con la 
organización 











Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo (4) 
 






Totalmente de acuerdo 
(7) 
Bajo  








(92 - 126) 
Fiabilidad e 
Involucramiento 
4 – 6 
Componente de 
continuidad 
Inversión de aptitudes 7 – 8 
 
Valoración 
9 – 10 
Sentido de 
pertenencia 





13 – 14 
 
Cumplimiento 
15 – 16 





2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1. Técnica de recolección de datos 
La técnica que se empleó para la recolección de datos en esta investigación fue la 
encuesta, la cual tiene como base preguntas dirigidas a determinado número de 
personas, lo cual utiliza cuestionarios averiguar las características que se desea 
medir (Hernández et al., 2010). 
2.4.2. Instrumento de recolección de datos: 
Teniendo en consideración la técnica utilizada en la investigación, el instrumento 
empleado para la recopilación de datos fue el cuestionario. Según se determinó el 
cuestionario es un relación de preguntas de una o varias variables que se desean 
medir (Hernández, 2010). 
 Se utilizaron dos cuestionarios, el primero para medir el nivel de clima 
organizacional, conformado por 50 ítems y el segundo para medir el nivel de 
compromiso organizacional conformado por 18 ítems. Los cuales se describen en 
las respectivas fichas técnicas. 
Ficha técnica del instrumento para medir la percepción del clima 
organizacional 
Nombre  : Cuestionario para medir la percepción del clima organizacional 
Autor  : Sonia Palma Carrillo adaptado por Hernán Amador chuypoma 
Canchumani. 
 
Año   :  2017 
Objetivo :  Determinar cuantitativamente la percepción del clima organizacional 
de los trabajadores. 
Lugar de aplicación: Municipalidad distrital de Paramonga 






Duración de la Aplicación: 15 a 20min. 
Descripción del instrumento: Para la variable clima organizacional, el cuestionario 
estuvo conformado por 50 preguntas, la cual fue distribuido según la escala tipo 
Likert, con cinco categorías: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre 
(4), siempre (5) y están distribuidas en cinco dimensiones: Realización personal (10 
ítems), Involucramiento laboral (10 ítems), Supervisión (10items), Comunicación 
(10 ítems) y Condiciones laborales (10 ítems). 
Procedimiento de puntuación: 
Niveles de favorable (250-184); aceptable (183-117) y desfavorable (116-50) 
Ficha Técnica del instrumento para medir el nivel de compromiso 
organizacional 
Nombre : Cuestionario para medir el nivel de compromiso organizacional 
Autor  : Meyer y Allen adaptado por Valentina Alexandra Bustamante Arregui  
Año  :  2017 
Objetivo :  Determinar cuantitativamente el nivel del compromiso organizacional 
de los trabajadores. 
Lugar de aplicación: Municipalidad distrital de Paramonga 
Forma de aplicación: Directa 
Duración de la Aplicación: 30min. 
Descripción del instrumento: Para la variable compromiso organizacional, el 
cuestionario estuvo conformado por 18 preguntas, la cual fue distribuido según la 
escala tipo Likert, con siete categorías: totalmente en desacuerdo (1), 
moderadamente en desacuerdo (2), débilmente en desacuerdo (3), ni de acuerdo 
ni en desacuerdo (4), débilmente de acuerdo (5), moderadamente de acuerdo (6), 





afectivo (6 ítems), Componente de continuidad (6 ítems) y Componente normativo 
(6 ítems).  
Procedimiento de puntuación: 
Niveles de alto (126 - 92); promedio (91 - 55) y bajo (54 - 18) 
2.4.3. Validación y confiabilidad de los instrumentos 
Validez de los instrumentos. 
Menéndez (2002), la validez de un cuestionario, es la cualidad del instrumento para 
medir los rasgos o características que se pretenden medir. Por medio de la 
validación se trata de determinar si realmente el cuestionario mide aquello para lo 
que fue creado. (p.25) 
En esta investigación los instrumentos utilizados han sido validados (ver anexo 6). 
Confiabilidad del Instrumento 
Según Hernández, et al (2010), la confiabilidad de un instrumento de medición 
“es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y 
coherentes”. (p. 200). 
 
Tabla 3 
Interpretación del coeficiente de confiabilidad  
Valores Nivel 
De -1 a 0 
De 0.01 a 0.49 
De 0.50 a 0.75 
De 0.76 a 0.89 
De 0.90 a 1.00 






















N° de ítems 
   
Clima organizacional 0, 980 50 
 
Como se observa en la tabla 9, el Alfa de Cronbach fue 0, 980. Por lo tanto, 
podemos afirmar que el instrumento que mide dicha variable clima organizacional 
tiene una alta confiabilidad.  
 
Tabla 5 





N° de ítems 
   
Compromiso organizacional 0, 924 18 
 
Como se observa en la tabla 10, el Alfa de Cronbach fue 0, 924 Por lo tanto, 
podemos afirmar que el instrumento que mide dicha variable compromiso 
organizacional tiene una alta confiabilidad  
 
2.5. Método de análisis de datos 
 
El procedimiento para la recolección de datos en la presente investigación es el 
siguiente: 
 Se inició con la aplicación de los instrumentos seleccionados, siguiendo con 
las indicaciones establecida teniendo en consideración las fichas técnicas. Se 
solicitó a la gerencia de la Municipalidad distrital de Paramonga, el permiso 
respectivo para la aplicación de los instrumentos. 
 A continuación, se realizó la recopilación de datos con la cual se elaboró la 





establecidos y su posterior análisis, con el propósito de determinar las  
conclusiones y recomendaciones de la presente investigación. 
 El programa que se utilizó para el análisis de los datos obtenidos fue el 
programa estadístico SPSS versión 23.0 para Windows, mediante la estadísticas 
descriptivas y la respectiva contrastación de hipótesis. 
Como corresponde a un estudio correlacional, los resultados recopilados acerca de 
las variables de estudio se presentaron ordenados y organizados en tablas de 
frecuencias.  
 Esta información se presentó en tablas y figuras, con el fin de facilitar su 
interpretación.  Para determinar la correlación entre las variables se utilizó, se 
empleó la prueba no paramétrico Rho de Sperman, dado que las variables de 
estudio eran cualitativas y de escala ordinal. El tratamiento estadístico, descriptivo 
e inferencial, se apoyó en el uso del software Excel 2010 y Spss 23. 
Tabla 6 
Escala de correlación según el rango de valores. 
Coeficiente Tipo Interpretación 
De -0.91 a -1 
Negativa / relación inversa 
Correlación muy alta 
De -0.71 a -0.90 Correlación alta 
De -0.41 a -0.70 Correlación moderada 
De -0.21 a -0.40 Correlación baja 
Positiva / relación directa Correlación prácticamente nula 
De 0.21 a 0.40  Correlación baja 
De 0.41 a 0.70 Correlación moderada 
De 0.71 a 0.90 Correlación alta 
De 0.91 a 1 Correlación muy alta 











Los datos del presente trabajo de investigación fueron obtenidos y procesados de 
forma apropiada sin realizar algún tipo de adulteración. 
 Los trabajadores de la municipalidad que han participado en esta 
encuestada, no fueron mencionados, para evitar que dicha información brindada 
pueda ser empleada en contra de los trabajadores que han participado en esta 
investigación. Así mismo las bases teóricas recopiladas se rigen teniendo en 
consideración los parámetros establecidos para este tipo de investigación, 


















































3.1.  Resultados descriptivos 
Variable: clima organizacional 
Tabla 7 
Clima organizacional percibido por los trabajadores de la Municipalidad distrital 
de Paramonga 
clima organizacional  Frecuencia Porcentaje 
Válido Desfavorable 40 35,1 
Aceptable 49 43,0 
Favorable 25 21,9 
Total 114 100,0 
 
 
Figura 1. Clima organizacional percibido por los trabajadores de la 
Municipalidad distrital de Paramonga 
De acuerdo a la figura 1 y tabla 7, el 35.1% de los trabajadores percibieron al 
clima organizacional como desfavorable, el 43.0% aceptable, el 21.9% 
favorable, siendo el nivel aceptable en la Municipalidad distrital de Paramonga 





Dimensión: Realización personal 
Tabla 8 
Realización personal percibido por los trabajadores de la Municipalidad distrital 
de Paramonga 
Realización personal Frecuencia Porcentaje 
Válido Desfavorable 28 24,6 
Aceptable 60 52,6 
Favorable 
26 22,8 
Total 114 100,0 
 
 
Figura 2. Realización personal percibido por los trabajadores de la 
Municipalidad distrital de Paramonga 
De acuerdo a la figura 2 y tabla 8, el 24.6% de los trabajadores percibieron un 
nivel desfavorable en la dimensión realización personal, el 52.6% aceptable, el 
22.8% favorable, siendo el nivel aceptable en la Municipalidad distrital de 





Dimensión: Involucramiento laboral  
Tabla 9 
Involucramiento laboral percibido por los trabajadores de la Municipalidad 
distrital de Paramonga 
Involucramiento laboral Frecuencia Porcentaje 
Válido Desfavorable 34 29,8 
Aceptable 60 52,6 
Favorable 20 17,5 
Total 114 100,0 
 
 
Figura 3. Involucramiento laboral percibido por los trabajadores de la 
Municipalidad distrital de Paramonga 
De acuerdo a la figura 3 y tabla 9, el 29.8% de los trabajadores percibieron un 
nivel desfavorable en la dimensión involucramiento laboral, el 52.6% aceptable, 
el 17.5% favorable, siendo el nivel aceptable en la Municipalidad distrital de 





Dimensión: Supervisión  
Tabla 10 
Supervisión percibido por los trabajadores de la Municipalidad distrital de 
Paramonga 
Supervisión  Frecuencia Porcentaje 
Válido Desfavorable 11 9,6 
Aceptable 80 70,2 
Favorable 23 20,2 
Total 114 100,0 
 
 
Figura 4. Supervisión percibido por los trabajadores de la Municipalidad distrital 
de Paramonga 
De acuerdo a la figura 4 y tabla 10, el 9.6% de los trabajadores percibieron un 
nivel desfavorable en la dimensión supervisión, el 70.2% aceptable, el 20.2% 
favorable, siendo el nivel aceptable en la Municipalidad distrital de Paramonga 







Dimensión: Comunicación  
Tabla 11 
Comunicación percibido por los trabajadores de la Municipalidad distrital de 
Paramonga 
Comunicación Frecuencia Porcentaje 
Válido Desfavorable 27 23,7 
Aceptable 64 56,1 
Favorable 23 20,2 
Total 114 100,0 
 
 
Figura 5. Comunicación percibido por los trabajadores de la Municipalidad 
distrital de Paramonga 
De acuerdo a la figura 5 y tabla 11, el 23.7% de los trabajadores percibieron un 
nivel desfavorable en la dimensión comunicación, el 56.1% aceptable, el 20.2% 
favorable, siendo el nivel aceptable en la Municipalidad distrital de Paramonga 





Dimensión: Condiciones laborales 
Tabla 12 
Condiciones laborales percibido por los trabajadores de la Municipalidad 
distrital de Paramonga 
Condiciones laborales  Frecuencia Porcentaje 
Válido Desfavorable 36 31,6 
Aceptable 55 48,2 
Favorable 23 20,2 
Total 114 100,0 
 
 
Figura 6. Condiciones laborales percibido por los trabajadores de la 
Municipalidad distrital de Paramonga 
De acuerdo a la figura 6 y tabla 12, el 31.6% de los trabajadores percibieron un 
nivel desfavorable en la dimensión condiciones laborales, el 48.2% aceptable, 
el 20.2% favorable, siendo el nivel aceptable en la Municipalidad distrital de 





Variable: compromiso organizacional 
Tabla 13 
Compromiso organizacional por los trabajadores de la Municipalidad distrital de 
Paramonga 
compromiso 
organizacional Frecuencia Porcentaje 
Válido Bajo 17 14,9 
Medio 61 53,5 
Alto 36 31,6 
Total 114 100,0 
 
 
Figura 7. Compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad 
distrital de Paramonga 
De acuerdo a la figura 7 y tabla 13, el 14.9% de los trabajadores se encuentra 
en un nivel bajo en la variable compromiso organizacional, el 53.5% medio, el 
31.6% alto, siendo el nivel medio en la Municipalidad distrital de Paramonga el 





Dimensión: Componente afectivo  
Tabla 14 
Componente afectivo de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 
Paramonga 
Componente afectivo Frecuencia Porcentaje 
Válido Bajo 28 24,6 
Medio 53 46,5 
Alto 33 28,9 
Total 114 100,0 
 
 
Figura 8. Componente afectivo de los trabajadores de la Municipalidad distrital 
de Paramonga 
De acuerdo a la figura 8 y tabla 14, el 24.6% de los trabajadores se encuentra 
en un nivel bajo en la dimensión componente afectivo, el 46.5% medio, el 28.9% 
alto, siendo el nivel medio en la Municipalidad distrital de Paramonga el 





Dimensión: Componente de continuidad  
Tabla 15 
Componente de continuidad de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 
Paramonga 
Continuidad Frecuencia Porcentaje 
Válido Bajo 35 30,7 
Medio 51 44,7 
Alto 28 24,6 
Total 114 100,0 
 
 
Figura 9. Componente de continuidad de los trabajadores de la Municipalidad 
distrital de Paramonga 
De acuerdo a la figura 9 y tabla 15, el 30.7% de los trabajadores se encuentran 
en un nivel bajo en la dimensión continuidad, el 44.7% medio, el 24.6% alto, 
siendo el nivel medio en la Municipalidad distrital de Paramonga el 





Dimensión: Componente normativo  
Tabla 16 
Componente normativo de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 
Paramonga 
Componente normativo Frecuencia Porcentaje 
Válido Bajo 34 29,8 
Medio 53 46,5 
Alto 27 23,7 
Total 114 100,0 
 
 
Figura 10. Componente normativo de los trabajadores de la Municipalidad 
distrital de Paramonga 
De acuerdo a la figura 10 y tabla 16, el 29.8% de los trabajadores se encuentran 
en un nivel bajo en la dimensión componente normativo, el 46.5% medio, el 
23.7% alto, siendo el nivel medio en la Municipalidad distrital de Paramonga el 





3.2. Contraste de hipótesis 
 
Hipótesis general 
Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el compromiso 
organizacional de los trabajadores  de la Municipalidad distrital de Paramonga, 
2018 
H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga, 
2018 
Nivel de significación: El nivel de significancia teórica α=0.01, que corresponde a 
un nivel de confiabilidad del 99% 
Regla de decisión: El nivel de significancia “p” es menor que α, rechazar H0, El 
nivel de significancia “p” no es menor que α, no rechazar H0 
Prueba estadística 
La prueba estadística empleando el estadístico inferencial rho de Spearman 
Tabla 17.  







Rho de  
Spearman 
Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,753** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 114 114 
Compromiso 
organizacional 
Coeficiente de correlación ,753** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 114 114 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Decisión estadística 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman evidencia una relación 
estadísticamente significativa, alta (r= 0.753) y directamente proporcional, entre 
Clima organizacional y Compromiso organizacional; asimismo, debido a que el p 





Hipótesis específica 1. 
Ho: La realización personal no se relaciona directamente con el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga. 
H1: La realización personal se relaciona directamente con el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga. 
Tabla 18.  











Coeficiente de correlación 1,000 ,824** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 114 114 
Compromiso 
organizacional 
Coeficiente de correlación ,824** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 114 114 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Decisión estadística 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman evidencia una relación 
estadísticamente significativa, alta (r= 0.824) y directamente proporcional, entre 
realización personal y Compromiso organizacional; asimismo, debido a que el 







Hipótesis específica 2. 
Ho: El involucramiento laboral no se relaciona significativamente con el 
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 
Paramonga. 
H1: El involucramiento laboral se relaciona significativamente con el 
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 
Paramonga. 
Tabla 19.  











Coeficiente de correlación 1,000 ,685** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 114 114 
Compromiso 
organizacional 
Coeficiente de correlación ,685** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 114 114 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Decisión estadística 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman evidencia una relación 
estadísticamente significativa, alta (r= 0.685) y directamente proporcional, entre 
Involucramiento laboral y Compromiso organizacional; asimismo, debido a que 







Hipótesis específica 3. 
Ho: La supervisión no se relaciona significativamente con el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga. 
H1: La supervisión se relaciona significativamente con el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga. 
 
Tabla 20.  





Rho de  
Spearman 
Supervisión Coeficiente de correlación 1,000 ,753** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 114 114 
Compromiso 
organizacional 
Coeficiente de correlación ,753** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 114 114 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Decisión estadística 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman evidencia una relación 
estadísticamente significativa, alta (r= 0.753) y directamente proporcional, entre 
Supervisión y Compromiso organizacional; asimismo, debido a que el p valor < 











Hipótesis específica 4. 
Ho: La comunicación no se relaciona significativamente con el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga. 
H1: La comunicación se relaciona significativamente con el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga. 
 
Tabla 21.  
Coeficiente de correlación de Spearman: Comunicación y Compromiso 
organizacional 





Comunicación Coeficiente de correlación 1,000 ,727** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 114 114 
Compromiso 
organizacional 
Coeficiente de correlación ,727** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 114 114 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Decisión estadística 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman evidencia una relación 
estadísticamente significativa, alta (r= 0.727) y directamente proporcional, entre 
Comunicación y Compromiso organizacional; asimismo, debido a que el p valor 










Hipótesis específica 5. 
Ho: Las condiciones laborales no se relaciona significativamente con el 
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 
Paramonga. 
H1: Las condiciones laborales se relaciona significativamente con el 
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 
Paramonga. 
 
Tabla 22.  











Coeficiente de correlación 1,000 ,685** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 114 114 
Compromiso 
organizacional 
Coeficiente de correlación ,685** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 114 114 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Decisión estadística 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman evidencia una relación 
estadísticamente significativa, alta (r= 0.685) y directamente proporcional, entre 
Condiciones laborales y Compromiso organizacional; asimismo, debido a que 































































Los resultados obtenidos al aplicar la técnica estadística predictiva con el software 
SPSS V23, para obtener los estadísticos descriptivos de las variables de estudio 
y la contrastación de las hipótesis de acuerdo al problema y los objetivos de 
investigación, se encontraron: 
 
 El objetivo general planteado fue determinar la relación que existía entre el 
clima organizacional y el compromiso organizacional de los trabajadores  de la 
Municipalidad distrital de Paramonga, 2018, para el cumplimiento de los objetivos 
de la investigación se aplicaron los instrumentos de clima organizacional y el 
compromiso organizacional. Este instrumento fue elaborado de acuerdo a sus 
dimensiones e indicadores de las variables de estudio. 
 
 El reporte de los resultados de la descripción estadística de la variable 
compromiso organizacional, en la tabla 7 de datos, el 40(35.1%) de trabajadores 
encuestados perciben un nivel desfavorable en la variable clima institucional, el 
49(43.0%) un nivel aceptable y el 25(21.9%) un nivel favorable, siendo el nivel 
aceptable el predominante en la variable clima organizacional. 
 
El reporte de los resultados de la descripción estadística de la variable 
compromiso organizacional en la tabla 13 de datos, el 17(14.9%) de trabajadores 
encuestados perciben un nivel bajo en la variable compromiso organizacional, el 
61(53.5%) un nivel medio y el 36(31.6%) un nivel alto, siendo el nivel medio el 
predominante en la variable compromiso organizacional. 
 
Para el contraste de la hipótesis general, en la tabla 17, siendo p = 0,000 es 
menor que 0,05, se rechaza la Ho. Por lo tanto, existen evidencias suficientes para 
afirmar que el clima organizacional tiene relación positiva alta (Rho = ,753) y 
significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con el compromiso organizacional; 
este resultado es similar al estudio realizado por Bustamante (2017) Quien en sus 
resultados encontró una correlación significativa alta (r = 0. 581, lo sustentan: 






 En el contraste de la hipótesis específica 1, en la tabla 18, debido a que p = 
0,000 es menor que 0,05, se rechaza la Ho. Por lo tanto, existen evidencias 
suficientes para afirmar que la autorrealización tiene relación positiva muy alta (Rho 
= ,824) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con el compromiso 
organizacional. Se adhiere Montes (2015)), quien encontró una relación lineal 
estadísticamente significativa alta (r = 0. 742, p < 0.05), lo sustenta (Palma, 2004). 
 
 En el contraste de la hipótesis específica 2, en la tabla 19, debido a que p = 
0,000 es menor que 0,05, se rechaza la Ho. Por lo tanto, existen evidencias 
suficientes para afirmar que el involucramiento laboral tiene relación positiva alta 
(Rho = ,685) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con el compromiso 
organizacional. Se adhieren Tagle (2015) quien encontró una correlación 
significativa (r = 0.637, p < 0.05), lo confirma (Palma, 2004). 
 
En el contraste de la hipótesis específica 3, en la tabla 20, debido a que p = 
0,000 es menor que 0,05, se rechaza la Ho. Por lo tanto, existen evidencias 
suficientes para afirmar que la supervisión tiene relación positiva alta (Rho =0 ,753) 
y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con el compromiso organizacional. 
Se adhieren Zamudio (2015), quien encontró una correlación significativa alta (r = 
0.610, p < 0.05), entre a dirección de la gestión municipal y el catastro urbano; 
sustenta (Palma, 2004). 
 
En el contraste de la hipótesis específica 4, en la tabla 21, debido a que p = 
0,000 es menor que 0,05, se rechaza la Ho. Por lo tanto, existen evidencias 
suficientes para afirmar que la comunicación tiene relación positiva alta (Rho = ,727) 
y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con el compromiso organizacional. 
Se adhieren Conde y Matos (2014) quien encontró una correlación significativa alta 






En el contraste de la hipótesis específica 5, en la tabla 22, debido a que p = 
0,000 es menor que 0,05, se rechaza la Ho. Por lo tanto, existen evidencias 
suficientes para afirmar que las condiciones laborales tiene relación positiva alta 
(Rho =0 ,685) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con el compromiso 
organizacional.. Se adhieren Rosario (2017), quien encontró una correlación 
significativa alta (r = 0.808, p < 0.05), ente clima institucional y gestión institucional; 







































































Primera: Al hacer el contraste de la hipótesis general usando técnica estadística 
predictiva del software SPSS V23, existen evidencias suficientes para 
afirmar que el clima organizacional tiene relación positiva y significativa 
con compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad 
distrital de Paramonga, 2018 (rs = 0.753, p< 0.05).  
 
Segunda: Al hacer el contraste de la hipótesis específica 1 usando técnica 
estadística predictiva del software SPSS V23, existen evidencias 
suficientes para afirmar que la realización personal tiene relación positiva 
y significativa con el compromiso organizacional de los trabajadores de la 
Municipalidad distrital de Paramonga. (rs = 0.824, p< 0.05). 
 
Tercera: Al hacer el contraste de la específica 2 usando técnica estadística 
predictiva del software SPSS V23, existen evidencias suficientes para 
afirmar que el Involucramiento laboral tiene relación positiva y significativa 
con el compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad 
distrital de Paramonga. (rs = 0.685, p< 0.05). 
 
Cuarta: Al hacer el contraste de la hipótesis específica 3 usando técnica 
estadística predictiva del software SPSS V23, existen evidencias 
suficientes para afirmar que la supervisión tiene relación positiva y 
significativa con el compromiso organizacional de los trabajadores de la 
Municipalidad distrital de Paramonga. (rs = 0.753, p< 0.05). 
 
Quinta: Al hacer el contraste de la hipótesis específica 4 usando técnica 
estadística predictiva del software SPSS V23, existen evidencias 
suficientes para afirmar que la supervisión tiene relación positiva y 
significativa con el compromiso organizacional de los trabajadores de la 






Sexta: Al hacer el contraste de la hipótesis específica 5 usando técnica estadística 
predictiva del software SPSS V23, existen evidencias suficientes para 
afirmar que las condiciones laborales tiene relación positiva y significativa 
con el compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad 

































































































Primera: Teniendo en consideración los resultados obtenidos en la presente 
investigación, la gerencia debe reforzar los aspectos vinculantes al clima 
y compromiso organizacional debido a la relación existente y significativa 
entre ambas variables, y su importancia en el rendimiento y contribución 
a los objetivos organizacionales por parte de los trabajadores de la 
Municipalidad distrital de Paramonga, en beneficio de los ciudadanos. 
 
 
Segunda: Se sugiere que la gerencia elabore un plan de desarrollo en el cual se 
busque incentivar el desarrollo profesional de los trabajadores de la 
Municipalidad distrital de Paramonga, brindando así un ambiente 
favorable para que los trabajadores puedan cumplir sus objetivos 
personales y los de la organización. 
 
Tercera: Se recomienda realizar actividades donde se fortalezca la cultura de la 
organización (misión, visión, objetivos, valores, etc.), para crear un 
vínculo de identificación con los mismos, por parte de los trabajadores y 
la organización. 
 
Cuarta: Se propone que la gerencia se involucre en un mayor grado en cuanto a 
la orientación y soporte que les brindan los superiores a los trabajadores 
de la Municipalidad distrital de Paramonga, en la realización de sus 
actividades diarias y cuando se presenten retos que deban afrontar. 
 
Quinta: Se sugiere que los superiores brinden información precisa, confiable y 
clara, para que los trabajadores puedan utilizarla en el desempeño de sus 





como informarles, generando una comunicación más fluida y clara dentro 
de la organización. 
 
Sexta: Se recomienda que la gerencia proporcione condiciones laborales 
favorables para que los trabajadores puedan realizar sus actividades 
diarias, brindando los materiales necesarios, además de tener en 
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Clima y compromiso organizacional de los trabajadores de la 
Municipalidad distrital de Paramonga, Lima, 2018 
Autor: Br. Francia Indira Delgado Manrique 
Resumen 
La presente investigación tuvo como objetivo fundamental determinar la relación que existía 
entre el clima y compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital 
de Paramonga durante el año 2018. Los instrumentos que se utilizaron fueron cuestionarios 
en escala de Likert para las variables clima y compromiso organizacional. Estos 
instrumentos fueron sometidos a los análisis respectivos de confiabilidad y validez, que 
determinaron que los cuestionarios tienen la validez y confiabilidad. 
El método empleado fue hipotético deductivo, el tipo de investigación fue básica, de nivel 
correlacional, de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental y corte transversal. La 
población censal estuvo formada por 114 trabajadores. La técnica empleada para recolectar 
información fue la encuesta y los instrumentos de recolección de datos fueron cuestionarios 
que fueron debidamente validados a través de juicios de expertos y determinado su 
confiabilidad a través del estadístico de fiabilidad Alfa de Cronbach. 
Los resultados evidencian una relación estadísticamente significativa, alta (r= 0, 753, p< 
0.05) y directa, entre el clima y compromiso organizacional de los trabajadores de la 
Municipalidad distrital de Paramonga durante el año 2018. 
Palabras clave: Clima, compromiso organizacional. 
 
Abstract 
The main objective of this research was to determine the relationship between the climate 
and organizational commitment of the workers of the District Municipality of Paramonga 
during 2018. The instruments used were questionnaires on a Likert scale for climate 
variables and organizational commitment. . These instruments were subjected to the 
respective analysis of reliability and validity, which determined that the questionnaires have 
validity and reliability. 
The method used was hypothetical deductive, the type of research was basic, correlational 
level, quantitative approach, non-experimental design and cross section. The census 
population consisted of 114 workers. The technique used to collect information was the 
survey and the data collection instruments were questionnaires that were duly validated 
through expert judgments and determined their reliability through the Cronbach's Alpha 
reliability statistic. 
The results show a statistically significant relationship, high (r = 0, 753, p <0.05) and direct, 
between the climate and organizational commitment of the workers of the District 
Municipality of Paramonga during the year 2018. 








Actualmente el comportamiento organizacional es de vital importancia en las instituciones 
debido a que las personas son las que pueden generar esa característica distintiva para 
alcanzar el éxito entre una u otra organización, es por ello que las organizaciones públicas 
no están exentas a darle importancia a variables como el clima y compromiso organizacional 
las cuales son nuestras variables de estudio.  
Las instituciones gubernamentales son regidas comúnmente por las políticas de estado 
ejecutadas por los gobiernos de turno. Generando muchas veces falta de continuidad, 
generando inestabilidad laboral, los cargos son asignados sin considerar la experiencia 
profesional, lo cual contribuye a la creación de clima organizacional inadecuado lo que 
determina a su vez un bajo compromiso de los miembros de la institución. 
A nivel nacional en los gobiernos municipales locales no están exentos de esta problemática, 
es por ello la presente investigación se realizara en la Municipalidad distrital de Paramonga, 
y el objeto de estudio serán los trabajadores de dicha municipalidad; teniendo en 
consideración lo antes mencionado podemos identificar los siguientes problemas que se 
presentan: falta de involucramiento laboral por parte de los trabajadores, la comunicación 
no se realiza con precisión entre los miembros de la organización, los trabajadores no 
perciben que en la organización propicien  la realización personal de los mismos,  no existe 
un vínculo emocional por parte del trabajador hacia la organización. 
Considerando los aspectos anteriormente mencionados, estos influyen negativamente con el 
desempeño de las actividades diarios, en el logro de los objetivos, lo cual se ve reflejado en 
el rendimiento de los trabajadores. 
Lo expuesto podría deberse a la existencia de un clima organizacional que genera 





trabajadores con la organización, observándose que los trabajadores no contribuyen con los 
objetivos organizacionales. 
Si esta situación continúa, implicaría que tanto trabajadores como la organización, se verían 
perjudicados debido a que los trabajadores no podrían desempeñar sus funciones de forma 
eficiente y la organización no podría lograr los objetivos instituciones trazados. Por lo tanto 
no se alcanzaran cumplir con objetivos personales y los organizacionales. 
La presente investigación busca determinar la relación que existe entre el clima y el 
compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga, 
además de identificar las dimensiones de cada una de las variables, con el objetivo de 
determinar la relación que existe entre el clima y el compromiso organizacional de los 
trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga. 
 
Antecedentes 
Zans (2017) realizo la investigación Clima organizacional y su incidencia en el desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional 
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – Managua en periodo 2016. Desarrollaron una 
investigación con enfoque cuantitativo y un diseño no experimental de corte transversal; 
para realizar la recolección de datos empleo como instrumento el cuestionario, la 
observación y la entrevista para el caso de los altos directivos de institución y encargados 
de la toma decisiones, para ambas variables. De una población de 88 trabajadores, tomo una 
muestra de 59 trabajadores empleando un muestreo por conveniencia, el cual está dentro de 
los tipos de muestreo no probabilístico. Reportaron que el 52% de los trabajadores reflejaron 
el clima organizacional en la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa como 





obtenidos que el 60% de los trabajadores se encuentran con bajo desempeño laboral por ende 
repercuten en la productividad de la entidad.  
 
Rizo (2015) desarrolló la investigación Diagnóstico del clima organizacional en una 
dependencia gubernamental, período de estudio 2014-2015, Xalapa, Veracruz, México. 
Desarrolló una investigación con enfoque cuantitativo de tipo descriptiva y con corte 
transversal; el estudio conto con una población de 1768 trabajadores y una muestra de 88 
trabajadores la cual se fue mediante la fórmula de poblaciones finitas; y como instrumento 
el cuestionario denominado Inventario psicológico del clima organizacional (IPCO). 
Reportó  que el 56% de los trabajadores de la Comisión Municipal de Agua Potable y 
Saneamiento de Xalapa se encuentra en un nivel medianamente favorable, asimismo la 
dimensión más valorada es la motivación con 60% y la que menos valoración obtuvieron 
con un 53% ambas fue liderazgo y comunicación. 
 
Rosario (2017) realizó la investigación Clima organizacional y nivel de compromiso laboral 
de los trabajadores de la empresa de servicios postales del Perú, Lima, 2016. Desarrolló un 
estudio con enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, diseño no experimental y con corte 
transversal; emplearon como instrumento de investigación el Cuestionario de Clima 
organizacional de Sonia Palma (2004) y Compromiso organizacional de Meyer, Allen y 
Smith (1993). La muestra estuvo constituida por 98 trabajadores de la empresa de Servicios 
Postales S.A. de Comas. Los resultados de la investigación evidenciaron que el 51% del 
personal presentaban un nivel alto de clima organizacional, siendo las dimensiones 
involucramiento laboral, supervisión, comunicación, y condiciones laborales las que fueron 
consideradas en niveles altos mientras que realización personal en un nivel medio; del 





siendo las dimensiones compromiso afectivo y compromiso normativo los que se 
encontraron en un nivel alto, mientras el compromiso de continuidad alcanzando un nivel 
medio; y  concluyo que existe una directa y alta correlación entre ambas variables (r=0.808).  
 
Montes (2015) realizó la investigación Clima laboral y compromiso organizacional del 
personal bajo contratación administrativa de servicios del Ministerio de Energía y Minas, 
Lima. Desarrollo la investigación de tipo descriptiva y correlacional, con diseño de tipo no 
experimental y con corte transversal; con una población de 250 trabajadores y la muestra 
fue obtenida mediante muestreo aleatorio simple la cual dio como resultado de 152 
trabajadores contratados en la modalidad de Contratación Administrativa de Servicios; los 
instrumentos utilizados fueron el cuestionario de clima laboral adaptado por Sonia Palma 
(2004) y el cuestionario de compromiso organizacional adaptado por Meyer y Allen (1991). 
Los resultado obtenidos en la presente investigación es que existe una relación directa y 
significativa entre las variables de estudio (r=0,742), y se concluyó que  el 61% del personal 
percibe un clima laboral en un nivel medio; mientras compromiso organizacional 
encontrándose en un nivel medio con 53%, del mismo modo las dimensiones compromiso 
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo percibo por el personal fue 
considerado en un nivel medio. 
 
Revisión de literatura 
Clima organizacional 
Palma (2004) define al clima laboral como un conjunto de variables que conforman el 
entorno laboral percibido por el individuo, y como estas variables tales como: 





laborales, adicionalmente el aporte a este concepto es como estos aspectos influyen a 
alcanzar los objetivos organizacionales.  
Para medir la variable clima organizacional se ha considerado el dimensionamiento 
propuesto por Sonia Palma (2004), quien planteó cinco dimensiones: (a) realización 
personal, (b) involucramiento laboral, (c) supervisión, (d) comunicación y (e) condiciones 
laborales, las mismas que se describen a continuación. 
 Primera dimensión: Realización personal.  
Se refiere a la percepción que tiene el trabajador con relación a las posibilidades que le 
brinda su entorno donde labora para alcanzar los objetivos personales y profesionales, 
buscando el desarrollo continuo de los trabajadores. 
   Segunda dimensión: Involucramiento Laboral. 
Se tiene consideración el compromiso de los trabajadores y la identificación de los valores 
de organizacionales de estos, para contribuir al cumplimiento de los objetivos 
organizacionales y el éxito de la misma. 
 Tercera dimensión: Supervisión. 
 Es la apreciación que tienen los trabajadores con respecto a la supervisión por parte de los 
superiores en las actividades diarias, en cuanto al apoyo y orientación para afrontar los 
obstáculos que se presentan en la organización. 
 Cuarta dimensión: Comunicación. 
Se refiere a la fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precisión de la información relativa 
que tienen los trabajadores para cumplir con sus actividades diarias y el favorable 








Quinta dimensión: Condiciones laborales.  
Es el conjunto de elementos que brinda la organización para el desempeño favorable de los 
trabajadores en sus actividades diarias, tales elementos pueden ser: materiales, económicos 
y psicológicos.  
Compromiso organizacional 
Meyer y Allen (1990), definen al compromiso organizacional como el estado psicológico 
por medio del cual el trabajador crea un vínculo con la organización contribuye a alcanzar 
los objetivos organizacionales.  
Según estos autores, presentan tres componentes por que un individuo puede estar unido y 
comprometidos con una organización, siendo estos: componente afectivo, componente de 
continuidad y componente normativo, las mismas que se describen a continuación. 
 Componente afectivo.  
Se refiere al aspecto emocional por el que los individuos manifiestan un vínculo de 
pertenencia, afecto con la organización y la satisfacción de sus necesidades se da en el 
mismo ámbito psicológico. En esta dimensión de compromiso los individuos se sienten 
orgullos, colaboran, se identifican con la organización a la cual pertenecen. 
  Componente de continuidad. 
 Se manifiesta en el reconocimiento del individuo y en relación a los costos pudiendo ser 
estos financieros, físicos y psicológicos. En esta dimensión el individuo debe tomar una 
decisión si permanecer en la organización o encontrar otro trabajo, pero debe identificar que 
perdería si se va de la organización ya sea el tiempo, el esfuerzo invertido y los beneficios 
que obtendría si sigue perteneciendo a la organización. 
 





 Se refiere al aspecto de la moral, la lealtad con que los individuos manifiestan el vínculo 
con la organización. En esta dimensión el individuo retribuye mediante los aspectos antes 
mencionados a la organización por alguna recompensan brindada por la misma.  
 
Problema 
¿Cuál es la relación existe entre el clima organizacional y el compromiso organizacional de 
los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga, Lima, 2018? 
 
Objetivo 
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Paramonga, Lima, 2018. 
 
Método 
La presente investigación se desarrolló a través de un diseño no experimental de corte 
transversal, debido a que no se utilizó un método experimental y la recolección de datos fue 
en solo momento (Hernández, et al. 2010). 
Así mismo se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, debido que se utilizó la recolección 
de datos para comprobar la hipótesis de estudio, de acuerdo al cálculo numérico y análisis 
estadístico respectivo, con lo cual determinar los estándares de comportamiento y probar la 
teoría (Hernández, Fernández y Baptista, 2010). 
Por lo expuesto el método utilizado fue el hipotético deductivo, que es la base de la presente 
investigación. Se empleó la observación para estudiar el fenómeno, debido a los cuales se 
plantearon los problemas e hipótesis, las cuales fueron verificadas y comprobadas teniendo 





método busca armonizar la parte racional, legítima en contraste con la observación de la 
realidad (Lorenzano, 1994).  
La presente investigación básica se desarrolló a nivel correlacional (Hernández, Fernández 
y Baptista, 2010).  
Este tipo de investigación está orientada a describir, explicar, pronosticar la realidad, y trato 
de dar respuesta a los problemas teóricos presentados, pues tiene por finalidad dar respuesta 
a las interrogantes que fueron planteados en esta investigación con ciertas situaciones de la 
realidad (Carrasco, 2009). 
Descriptiva, pues se describió a cada una de las variables de estudio tal y cual se presentaron 
en la investigación y correlacional, porque midió el grado de relación que existente entre las 
variable clima y compromiso organizacional de los trabajadores en la Municipalidad de 
Paramonga (Hernández, 2010). 
 
Resultados 







Rho de  
Spearman 
Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,753** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 114 114 
Compromiso 
organizacional 
Coeficiente de correlación ,753** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 114 114 







Los resultados obtenidos al aplicar la técnica estadística predictiva con el software SPSS 
V23, para obtener los estadísticos descriptivos de las variables de estudio y la contrastación 
de las hipótesis de acuerdo al problema y los objetivos de investigación, se encontraron: 
El objetivo general planteado fue determinar la relación que existía entre el clima 
organizacional y el compromiso organizacional de los trabajadores  de la Municipalidad 
distrital de Paramonga, 2018, para el cumplimiento de los objetivos de la investigación se 
aplicaron los instrumentos de clima organizacional y el compromiso organizacional. Este 
instrumento fue elaborado de acuerdo a sus dimensiones e indicadores de las variables de 
estudio. 
El reporte de los resultados de la descripción estadística de la variable compromiso 
organizacional, en la tabla 7 de datos, el 40(35.1%) de trabajadores encuestados perciben un 
nivel desfavorable en la variable clima institucional, el 49(43.0%) un nivel aceptable y el 
25(21.9%) un nivel favorable, siendo el nivel aceptable el predominante en la variable clima 
organizacional. 
El reporte de los resultados de la descripción estadística de la variable compromiso 
organizacional en la tabla 13 de datos, el 17(14.9%) de trabajadores encuestados perciben 
un nivel bajo en la variable compromiso organizacional, el 61(53.5%) un nivel medio y el 
36(31.6%) un nivel alto, siendo el nivel medio el predominante en la variable compromiso 
organizacional. 
Para el contraste de la hipótesis general, en la tabla 17, siendo p = 0,000 es menor que 0,05, 
se rechaza la Ho. Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que el clima 
organizacional tiene relación positiva alta (Rho = ,753) y significativa (p valor = 0.000 





realizado por Bustamante (2017) Quien en sus resultados encontró una correlación 
significativa alta (r = 0. 581, lo sustentan: (Palma, 2004 y Meyer & Allen, 1990).  
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Variable 2: Compromiso organizacional 
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Tabla  1  













Dimensiones Indicadores Items Escala de 
Valores 






1 – 6  
Nunca (1) 
 
Casi nunca (2) 
 
A veces (3) 
 


























11 – 16 
Identificación con 
la entidad 
17 – 20 
Supervisión 
Apoyo para las 
tareas 
21 – 26 
Orientación para 
las tareas 
27 – 30 
Comunicación 
Fluidez de la 
comunicación 
31 – 35 
Claridad en la 
comunicación 





41 – 46 
Elementos 
psicológicos 
47 – 48 
Elementos 
económicos 








Tabla  2 














Dimensiones Indicadores Items Escala de valores Nivel y rango 
Componente 
afectivo 
Identificación con la 
organización 











Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo (4) 
 






Totalmente de acuerdo 
(7) 
Bajo  








(92 - 126) 
Fiabilidad e 
Involucramiento 
4 – 6 
Componente de 
continuidad 
Inversión de aptitudes 7 – 8 
 
Valoración 
9 – 10 
Sentido de 
pertenencia 





13 – 14 
 
Cumplimiento 
15 – 16 

































CUESTIONARIO DE OPINION CLIMA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO LABORAL 
A continuación encontrará dos cuestionarios, relacionados con el trabajo con fines propiamente de 
investigación académica; léalos con atención y califique cada uno de ellos marcando con una (X) 
en las casillas respectivas; la opción que considera que se adecúa mejor a su percepción. No hay 
respuestas CORRECTAS ni INCORRECTAS, la información será totalmente anónima y confidencial 
por lo que agradecemos que conteste honestamente. 




CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
1 2 3 4 5 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
 
N° ITEMS 1 2 3 4 5 
1 
 ¿Cada trabajador asegura su nivel de logro en 
esta entidad?       
2 
 ¿Los objetivos de la entidad pueden convertirse 
en retos para usted?            
3 
 ¿Cumplir con las tareas diarias en la entidad, 
permite el desarrollo del personal?            
4 
¿Cumplir con las actividades laborales es una 
tarea gratificante?             
5  ¿La entidad promueve el desarrollo personal?            
6 
 ¿La entidad es una buena opción para alcanzar 
su desarrollo personal?            
7 
 ¿Existen oportunidades de progresar en esta 
entidad?            
8 
 ¿La actividad en la que labora le permite 
aprender y desarrollarse como profesional?            
9 
 ¿Su trabajo lo hace sentirse realizado 
profesionalmente?            
10 
 ¿Se reconocen los logros en la labor 
desempeñada en el cargo?            
11 
 ¿Se siente comprometido(a) con el éxito de la 
entidad?            
12 
¿Participa en definir los objetivos y las acciones 
para lograrlo?             
13 
 ¿Los trabajadores tienen lo oportunidad de tomar 
decisiones en tareas de mayor responsabilidad?            
14 
¿Considera que el personal está comprometido 
con la entidad y lo demuestra a través del trabajo 






 ¿El grupo con el que trabaja, funciona como un 
equipo bien integrado?            
16 
¿En la entidad se hacen mejor las cosas cada 
día?             
17 
 ¿Los trabajadores cooperan entre sí en la 
entidad?            
18 
 ¿Cada trabajador se considera factor clave para 
el éxito de la entidad?            
19 
 ¿Considera que los servicios de la entidad son 
motivo de orgullo del personal?            
20 
 ¿Existe colaboración entre el personal de las 
diversas áreas?            
21 
¿El gerente general o jefe de servicio brinda 
apoyo para superar los obstáculos que se 
presentan?             
22 
 ¿El gerente general o jefe de servicio, se interesa 
por el éxito de su personal?            
23 
 ¿En la entidad se afronta y superan los 
problemas?           
24 
 ¿Los directivos de la entidad promueven la 
capacitación que se necesita?            
25 
 ¿Los gerentes y jefes escuchan los 
planteamientos que se les hacen?            
26 
 ¿Se promueven la generación de ideas creativas 
e innovadoras?            
27 
¿La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a 
mejorar las tareas?             
28  ¿Se valora los altos niveles de desempeño?            
29 
 ¿El gerente general o jefe de área expresa 
reconocimientos por los logros obtenidos?            
30 
 ¿Se dispone de un sistema para el 
aseguramiento y control de las actividades?            
31 
 ¿En su trabajo la comunicación fluye 
adecuadamente?            
32 
¿En los grupos de trabajo existe una relación 
armoniosa?             
33 
 ¿Es posible la interacción con personas de mayor 
jerarquía?            
34 
 ¿La entidad fomenta y promueve la 
comunicación interna?            
35 
 ¿Se comunican los avances de las otras áreas de 
la entidad?            
36 
¿Cuenta con acceso a la información necesaria 
para cumplir con el trabajo?             
37  ¿Existen suficientes canales de información?            
38 
 ¿Su jefe inmediato superior, le comunica si está 
realizando bien o mal su trabajo?            
39 
¿Los objetivos del trabajo se informan 
oportunamente al personal?             
40 
 ¿Se toma en cuenta la opinión de los 
trabajadores en la entidad?            
41 
 ¿En la entidad se mejoran continuamente los 
métodos de trabajo?            
42 
 ¿Existe un adecuado entorno físico en su área de 
trabajo?            
43 
 ¿La gerencia de administración provee de 






 ¿Existen normas y procedimientos como guías 
de trabajo?            
45 
 ¿El trabajo se realiza en función a métodos o 
planes establecidos?            
46 
 ¿Se disponen de recursos tecnológicos que 
facilitan el trabajo?            
47 
 ¿Recibe la motivación necesaria para realizar su 
trabajo?            
48 
 ¿Es motivado para participar en actividades 
programadas?            
49 
 ¿La remuneración es considerada atractiva en 
esta entidad?            
50 
 ¿La remuneración económica es muy baja en 








CUESTIONARIO DE COMPROMISO LABORAL 
 
1 2 3 4 5 6 7 
Totalmente 
















   desacuerdo    
 
 ITEMS 1 2 3 4 5 6 7 
1 Si yo no hubiera invertido tanto en esta organización, 
consideraría trabajar en otra parte. 
       
2 Aunque fuera ventajoso para mí, no siento que sea 
correcto renunciar a mi organización ahora. 
       
3 Renunciar a mi organización actualmente es un asunto 
tanto de necesidad como de deseo. 
       
4 Permanezco en mi organización actualmente porque lo 
necesito y lo deseo. 
       
5 Si renunciaría a esta organización pienso que tendría 
muy pocas opciones de conseguir algo mejor. 
       
6 Me sentiría feliz si trabajara el resto de mi vida en esta 
organización. 
       
7 Me sentiría culpable si renunciara a mi organización en 
este momento. 
       
8 Esta organización merece mi lealtad.        
9 Realmente siento los problemas de mi 
organización como propios. 
       
10 No siento ningún compromiso de permanecer con mi 
empleador  actual. 
       
11 No renunciaría a mi organización ahora, porque me 
siento comprometido con su gente. 
       
12 Esta organización significa mucho para mí.        
13 Le debo muchísimo a mi organización.        
14 No me siento como “parte de la familia” en esta 
organización 
       
15 No me siento parte de mi organización        
16 Una de las consecuencias de renunciar a esta 
organización seria la escasez de oportunidades de 
trabajo. 
       
17 Sería muy difícil dejar mi organización en este 
momento, incluso si lo deseara. 
       
18 No me siento “emocionalmente  vinculado” con 
esta organización. 































































































































































































                                              
 
   
   Base datos prueba de confiabilidad de la variable clima organizacional                            
                                                  
N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 
 
1 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 
 
2 4 4 4 3 3 1 4 4 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 1 4 4 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 
 
3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 2 3 3 
 
4 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 
 
5 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 
 
6 4 3 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 
 
7 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 
 
8 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 
 
9 3 4 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 
 
10 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 
 
11 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 
 
12 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 
 
13 3 4 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 
 
14 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 
 
15 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 
 
16 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 
 
17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
 
18 2 1 3 2 3 1 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 
 
19 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 
 






21 3 4 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 
 
22 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 
 
23 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 
 
24 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 
 
25 4 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 4 4 4 3 2 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 4 4 
 
26 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 
 
27 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 
 
28 4 3 4 3 3 4 4 3 1 2 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 1 2 3 3 3 3 2 3 3 3 
 
29 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 
 
30 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 
 
                                                  
124 
 
Base datos  prueba confiabilidad variable compromiso organizacional 
                   
N° It1 It2 It3 It4 It5 It6 It7 It8 It9 It10 It11 It12 It13 It14 It15 It16 It17 It18 
1 7 3 3 7 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 1 3 6 3 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 1 2 3 1 3 
3 4 4 4 5 3 3 5 3 3 3 3 2 2 2 5 3 5 2 
4 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
5 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
6 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 1 3 
7 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
8 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
9 4 3 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 7 3 
10 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 
11 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
12 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
13 1 1 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
14 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 
15 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
16 7 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
17 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 3 
18 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 1 2 1 3 
19 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
20 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
21 4 3 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
22 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 
23 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
24 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
25 4 4 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 2 3 2 3 
26 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
27 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
28 3 3 3 2 1 1 2 1 1 3 3 2 3 3 3 3 4 3 
29 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 2 3 











































 Base datos variable compromiso organizacional 
  
N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 
1 7 3 3 7 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 1 3 6 3 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 1 2 3 1 3 
3 4 4 4 5 3 3 5 3 3 3 3 2 2 2 5 3 5 2 
4 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
5 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
6 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 1 3 
7 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
8 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
9 4 3 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 7 3 
10 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 
11 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
12 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
13 1 1 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
14 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 
15 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
16 7 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
17 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 3 
18 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 1 2 1 3 
19 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
20 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
21 4 3 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
22 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 
23 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
24 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
25 4 4 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 2 3 2 3 
26 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
27 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
28 3 3 3 2 1 1 2 1 1 3 3 2 3 3 3 3 4 3 
29 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 2 3 
30 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
31 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
32 4 2 3 2 1 1 2 1 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
33 1 1 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
34 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
35 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
36 4 2 3 2 1 1 2 1 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
37 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
38 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
39 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 1 1 2 3 





41 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
42 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
43 4 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 1 1 3 
44 4 2 3 2 1 1 2 1 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
45 4 3 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
46 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 
47 4 4 3 3 2 2 3 2 2 4 3 3 4 3 3 2 1 3 
48 4 4 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 1 4 3 3 
49 1 1 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
50 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 2 3 
51 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 1 3 1 3 
52 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 1 2 3 1 3 
53 4 4 4 5 3 3 5 3 3 3 3 2 2 2 5 3 5 2 
54 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
55 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
56 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 1 3 
57 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
58 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
59 4 3 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
60 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 
61 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
62 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
63 1 1 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
64 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 
65 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
66 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
67 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 3 
68 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 1 2 1 3 
69 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
70 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
71 4 3 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
72 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 
73 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
74 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
75 4 4 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 2 3 2 3 
76 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
77 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
78 3 3 3 2 1 1 2 1 1 3 3 2 3 3 3 3 4 3 
79 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 2 3 
80 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
81 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
82 4 2 3 2 1 1 2 1 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
83 1 1 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 





85 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
86 4 2 3 2 1 1 2 1 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
87 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
88 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
89 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 1 1 2 3 
90 1 1 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
91 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
92 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
93 4 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 1 1 3 
94 4 2 3 2 1 1 2 1 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
95 4 3 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
96 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 
97 4 4 3 3 2 2 3 2 2 4 3 3 4 3 3 2 1 3 
98 4 4 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 1 4 3 3 
99 1 1 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
100 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 2 3 
101 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 1 3 1 3 
102 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 1 2 3 1 3 
103 4 4 4 5 3 3 5 3 3 3 3 2 2 2 5 3 5 2 
104 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
105 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
106 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 1 3 
107 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
108 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
109 4 3 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 
110 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 
111 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 3 
112 4 3 4 4 5 3 4 5 3 4 4 3 3 5 5 5 5 3 
113 1 1 3 2 2 1 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 1 3 















Base datos Variable: Clima 
organizacional                       
 
   
  
                                                   
  N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 
  1 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 
  
2 4 4 4 3 3 1 4 4 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 4 4 
4 3 3 1 4 4 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 4 4 
  3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 
  4 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  5 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  6 4 3 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 
  7 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  8 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  9 3 4 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
  10 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 
  11 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  12 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  13 3 4 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 
  14 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 
  15 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  16 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 





  18 2 1 3 2 3 1 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
  19 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  20 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  21 3 4 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
  22 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 
  23 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  24 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  25 4 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 4 4 4 3 2 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 4 4 4 3 
  26 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  27 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  28 4 3 4 3 3 4 4 3 1 2 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 1 2 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 
  29 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 
  30 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  31 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  32 3 4 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
  33 3 4 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 
  34 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  35 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  36 3 4 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
  37 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  38 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  39 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 1 2 1 2 2 2 2 3 3 3 1 2 1 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 1 2 1 2 2 2 2 3 3 3 
  40 3 4 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 
  41 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  42 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 





  44 3 4 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
  45 3 4 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
  46 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 
  47 4 3 4 4 4 2 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 2 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 
  48 4 3 4 3 3 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
  49 3 4 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 
  50 3 3 3 3 4 2 4 4 1 3 3 3 3 3 1 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 1 3 3 4 4 4 3 3 4 2 4 4 1 3 3 3 3 3 1 3 3 4 4 4 
  51 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 
  52 4 4 4 3 3 1 4 4 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 1 4 4 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 4 4 
  53 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 
  54 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  55 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  56 4 3 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 
  57 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  58 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  59 3 4 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
  60 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 
  61 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  62 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  63 3 4 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 
  64 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 
  65 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  66 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  67 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 
  68 2 1 3 2 3 1 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 





  70 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  71 3 4 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
  72 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 
  73 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  74 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  75 4 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 4 4 4 3 2 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 4 4 4 3 
  76 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  77 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  78 4 3 4 3 3 4 4 3 1 2 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 1 2 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 
  79 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 
  80 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  81 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  82 3 4 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
  83 3 4 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 
  84 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  85 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  86 3 4 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
  87 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  88 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  89 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 1 2 1 2 2 2 2 3 3 3 1 2 1 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 1 2 1 2 2 2 2 3 3 3 
  90 3 4 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 
  91 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  92 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  93 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 2 2 3 2 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 2 3 2 3 
  94 3 4 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 









  96 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 
  97 4 3 4 4 4 2 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 2 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 
  98 4 3 4 3 3 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
  99 3 4 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 
  100 3 3 3 3 4 2 4 4 1 3 3 3 3 3 1 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 1 3 3 4 4 4 3 3 4 2 4 4 1 3 3 3 3 3 1 3 3 4 4 4 
  101 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 
  102 4 4 4 3 3 1 4 4 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 1 4 4 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 4 4 
  103 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 
  104 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  105 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  106 4 3 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 
  107 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  108 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  109 3 4 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
  110 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 
  111 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
  112 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
  113 3 4 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 1 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 
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